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ABSTRAK 
Di dalam setiap perusahaan, tak akan terlepas dari adanya sumber daya manusia (SDM). 
Pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia dalam setiap perusahaan merupakan salah satu faktor 
yang vital bagi pencapaian tujuan perusahaan dan pemanfaatan berbagai fungsi di dalam kegiatan 
manajemen agar efektif dan efisien. Untuk itu sumber daya manusia senantiasa mengadakan integrasi 
antara kebutuhan, sifat, dan perilaku individu dengan kebutuhan dan keinginan perusahaan. Sebagai unsur 
terpenting, manusia tidak dapat digantikan oleh teknologi, karena bagaimanapun baiknya instansi, 
lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semuanya tidak akan mempunyai arti penting tanpa ada manusia 
yang mengatur, menggunakan dan memeliharanya. Dengan kata lain, hidup dan berlangsungnya suatu 
instansi tergantung dari orang-orang yang ada di dalam instansi tersebut. Dari penjelasan tersebut dapat 
disimpulkan bahwa sumber daya manusia atau human resources sangatlah penting dalam perkembangan 
dewasa ini pengelolaan tenaga kerja instansi merupakan sesuatu hal yang sangat penting, sumber daya 
manusia dapat dikembangkan dan dipelihara kemampuannya hingga mampu menguasai tugas dengan lebih 
baik. Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh disiplin, motivasi dan pelatihan 
terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan berjumlah 166 pegawai. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh secara serempak disiplin, motivasi 
dan pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai ; (2) terdapat pengaruh secara parsial disiplin, motivasi dan 
pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai. 
 
Kata kunci : disiplin, motivasi, pelatihan, prestasi kerja pegawai 
 
PENDAHULUAN 
Di dalam setiap perusahaan, tak akan terlepas dari adanya sumber daya manusia (SDM). 
Pengakuan akan pentingnya sumber daya manusia dalam setiap perusahaan merupakan salah satu 
faktor yang vital bagi pencapaian tujuan perusahaan dan pemanfaatan berbagai fungsi di dalam 
kegiatan manajemen agar efektif dan efisien. Untuk itu sumber daya manusia senantiasa 
mengadakan integrasi antara kebutuhan, sifat, dan perilaku individu dengan kebutuhan dan 
keinginan perusahaan. Sebagai unsur terpenting, manusia tidak dapat digantikan oleh teknologi, 
karena bagaimanapun baiknya instansi, lengkapnya sarana dan fasilitas kerja, semuanya tidak akan 
mempunyai arti penting tanpa ada manusia yang mengatur, menggunakan dan memeliharanya. 
Dengan kata lain, hidup dan berlangsungnya suatu instansi tergantung dari orang-orang yang ada di 
dalam instansi tersebut. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia 
atau human resources sangatlah penting dalam perkembangan dewasa ini pengelolaan tenaga kerja 
instansi merupakan sesuatu hal yang sangat penting, sumber daya manusia dapat dikembangkan dan 
dipelihara kemampuannya hingga mampu menguasai tugas dengan lebih baik. 
Dalam persaingan global saat ini, dunia kerja sangat membutuhkan orang yang bisa 
berpikir untuk maju, cerdas, inovatif dan mampu berkarya dengan semangat tinggi dalam 
menghadapi kemajuan zaman. Tidak hanya itu, saat ini sumber daya manusia mempunyai peran 
penting dalam suatu lembaga. Berbagai organisasi, lembaga dan instansi berusaha meningkatkan 
prestasi dari seluruh elemen yang ada dalam organisasi masing-masing dengan tujuan mencapai 
kelangsungan hidup organisasi, terutama sumber daya di dalamnya. 
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Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan memelihara perilaku manusia. 
Motivasi bukan hanya satu-satunya yang mempengaruhi tingkat prestasi seseorang. Dua faktor lainnya yang 
terlibat adalah kemampuan individu dan pemahaman tentang perilaku yang diperlakukan untuk mencapai 
prestasi yang tinggi atau disebut persepsi peranan. Motivasi, kemampuan, dan persepsi peranan adalah saling 
berhubungan. Jadi bila salah satu faktor rendah, maka tingkat prestasi akan rendah, walaupun faktor-faktor 
lainnya tinggi.Motivasi memegang peran yang penting dalam pelaksanaan kegiatan pekerjaan. 
Motivasi menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan hasil yang 
terbaik. Oleh karena itu, tidaklah heran jika pegawai yang mempunyai motivasi yang tinggi 
biasanya mempunyai prestasi yang tinggi pula. Untuk itu motivasi perlu dibangkitkan agar dapat 
menghasilkan kinerja (prestasi) yang terbaik. 
Keberhasilan dalam melaksanakan pekerjaan tidak terlepas dari faktor kedisiplinan. Disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan dimana seorang karyawan bekerja, baik peraturan tertulis maupun tidak tertulis. 
Disiplin merupakan suatu peraturan institusi yang harus dipatuhi oleh setiap anggota, sehingga bagi 
setiap anggota yang melakukan pelanggaran disiplin akan dikenakan sanksi. Tindakan disiplin atau 
sanksi dapat berupa teguran-teguran (reminds), penskoran (suspension), penurunan pangkat atau 
gaji (reduction in rank of pay) dan pemecatan (tiring). Seorang pegawai yang mempunyai tingkat 
kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi oleh atasan dan 
juga mentaati peraturan yang berlaku dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada paksaan dari pihak 
manapun. Sehingga pegawai yang mempunyai kedisiplinan yang tinggi akan mempunyai prestasi 
kerja yang baik dan melakukan pekerjaan sesuai dengan target yang ingin dicapai. Pegawai yang 
tidak disiplin dalam melaksanakan tugasnya akan mendapat sanksi berupa penundaan kenaikan 
pangkat dan atau pemecatan dari jabatan sebagai karyawan. 
Selanjutnya dalam meningkatkan sumber daya manusianya, instansi melakukan pelatihan 
yang diadakan secara periodik bagi pegawai tetap dan pelatihan singkat bagi pegawai honorer. 
Akan tetapi pada dasarnya pengembangan sumber daya manusia dapat dilaksanakan melalui 3 (tiga) 
jalur, yaitu jalur pendidikan formal, jalur pelatihan kerja dan jalur pengembangan (bimbingan kerja) 
di tempat kerja. Jalur pendidikan formal ditujukan kepada pengembangan kemampuan, kepribadian, 
bakat, sikap mental dan kreatifitas. Pengembangan merupakan suatu proses pendidikan jangka 
panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir dimana pegawai manajerial 
mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang umum. Dengan 
demikian istilah pelatihan ditujukan pada pegawai pelaksana dalam rangka meningkatkan 
pengetahuan dan ketrampilan teknis, sedangkan pengembangan diperuntukkan bagi pegawai tingkat 
manajer dalam rangka meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan 
keputusan, dan memperluas human relation. Begitu pula dengan jalur pelatihan kerja merupakan 
suplemen dan komplemen dari pendidikan formal yang lebih ditekankan pada peningkatan 
ketrampilan kerja dan sikap mental. Sedangkan jalur pengembangan merupakan pematangan di 
lapangan kerja dalam waktu yang relatif cukup lama. Ketiga jalur tersebut merupakan proses 
berlanjut dan saling terkait sebagai suatu sistem pengambangan sumber daya manusia yang terpadu. 
Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh disiplin, motivasi dan 
pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Hasibuan (2013 : 73) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah sikap mental yang tercermin 
dalam perbuatan atau tingkah laku seseorang, kelompok masyarakat berupa ketaatan (obedience) 
terhadap peraturan, norma yang berlaku dalam masyarakat. 
Menurut Davis (2012 : 94) bahwa, "Disiplin adalah suatu tindakan manajemen memberikan 
semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan mengarah kepada upaya 
membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan dan prilaku petugas sehingga ada 
kedisiplinan pada diri petugas, untuk menuju pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik". 
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Menurut Mondy (2012), disiplin adalah kondisi kendali diri karyawan dan prilaku tertib 
yang menunjukkan tingkat kerjasama tim yang sesungguhnya dalam suatu organisasi. Salah satu 
aspek hubungan internal kekaryawanan yang penting namun sering kali sulit dilaksanakan adalah 
penerapan tindakan disipliner.  
Tujuan disiplin baik kolektif maupun perorangan yang sebenarnya adalah untuk 
mengarahkan tingkah laku pada realita yang harmonis. Untuk menciptakan kondisi tersebut, 
terlebih dahulu harus diwujudkan keselerasan antara hak dan kewajiban pegawai/karyawan. 
Untuk mengetahui ada atau tidaknya disiplin kerja seorang karyawan dapat dilihat dari : 
1. Kepatuhan karyawan/pegawai terhadap peraturan yang berlaku, termasuk tepat waktu dan 
tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
2. Bekerja sesuai prosedur yang ada. 
3. Pemeliharaan sarana dan perlengkapan kantor dengan baik. 
Dengan adanya tata tertib yang ditetapkan, dengan tidak sendirinya para  karyawan 
akan mematuhinya, maka perlu bagi pihak organisasi mengkondisikankaryawannya dengan tata 
tertib. Untuk mengkondisikan karyawan agarbersikap disiplin, maka dikemukakan prinsip disiplin 
kerja sebagai berikut : 
1. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi 
Pendisiplinan ini dilakukan dengan menghindari menegur kesalahan di hadapan orang banyak, 
karena bila hal tersebut dilakukan menyebabkan karyawan yang bersangkutan malu dan tidak 
menutup kemungkinan akan sakit hati. 
2. Pendisiplinan yang bersifat membangun 
Selain menunjukkan kesalahan yang dilakukan karyawan, haruslah disertai dengan memberi 
petunjuk penyelesaiannya, sehingga karyawan tidak merasa bingung dalam menghadapi 
kesalahan yang dilakukan. 
3. Keadilan dalam pendisiplinan 
Dalam melakukan tindakan pendisiplinan, hendaknya dilakukan secara adil tanpa pilih kasih 
serta tidak membeda-bedakan antar karyawan. 
4. Pendisiplinan dilakukan pada waktu karyawan tidak absen 
Pimpinan hendaknya melakukan pendisiplinan ketika karyawan yang melakukan kesalahan 
hadir, sehingga secara pribadi ia mengetahui kesalahannya. 
5. Setelah pendisiplinan hendaknya dapat bersikap wajar 
Hal itu dilakukan agar proses kerja dapat berjalan lancar seperti biasa dan tidak kaku dalam 
bersikap. 
Adapun menurut Soejono (2013 : 60) disiplin kerja dipengaruhi oleh faktor yang sekaligus 
sebagaiindikator dari disiplin kerja, yaitu : 
1. Ketepatan waktu, para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu 
dapat dikatakan disiplin kerja baik. 
2. Menggunakan peralatan kantor dengan baik, sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan 
kantor, dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga 
peralatan kantor dapat terhindar dari kerusakan. 
3. Tanggung jawab yang tinggi, pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan 
kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula dikatakan 
memiliki disiplin kerja yang baik. 
4. Pegawai memakai seragam, menggunakan kartu tanda pengenal identitas, membuat ijin bila 
tidak masuk, juga merupakan cerminan dari disiplin yang tinggi. 
Motif seringkali diistilahkan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan 
gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat. Sehingga motif tersebut merupakan driving force yang 
menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan 
tertentu. As'ad dalam Hasibuan (2013 : 83). Motivasi secara sederhana dapat diartikan "Motivating" 
yang secara implisit berarti bahwa pimpinan suatu organisasi berada di tengah-tengah bawahannya, 
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dengan demikian dapat memberikan bimbingan, instruksi, nasehat dan koreksi jika diperlukan 
(Sinungan, 2014 : 58). Sedangkan pendapat lain mengatakan bahwa motivasi adalah keinginan yang 
terdapat pada seorang individu yang merangsang untuk melakukan tindakan oleh Winardi (2014 : 
70). Motivasi adalah dorongan yang ada dalam diri manusia yang menyebabkan ia melakukan 
sesuatu. 
Menurut Hasibuan (2013) ada beberapa asas motivasi, antara lain : 
1. Asas mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan untuk ikut serta dalam berpartisipasi dan 
memberikan kesempatan untuk mengajukan pendapat sebagai rekomendasi dalam pengambilan 
keputusan. 
2. Asas komunikasi, artinya mengiformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara 
mengerjakannya dan kendala yang dihadapi. 
3. Asas pengakuan, artinya memberikan penghargaan, pujian dan pengakuan yang tepat serta 
wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. 
4. Asas wewenang yang didelegasikan, artinya memberikan kewenangan dan kepercayaan diri 
kepada bawahan, bahwa dengan kemampuan dan kreativitasnya mampu mengerjakan tugas 
dengan baik. 
5. Asas adil dan layak, artinya alat dan jenis motivasi yang diberikan harus berdasarkan atas 
keadilan dan kelayakan terhadap semua pegawai. Misalnya pemberian hadiah dan hukuman 
terhadap semua pegawai harus adil dan layak bila masalahnya sama. 
6. Asas perhatian timbal balik, artinya bawahan yang berhasil mencapai tujuan dengan baik 
maka pimpinan harus bersedia memberikan alat dan jenis motivasi. Tegasnya kerja sama yang 
saling menguntungkan kedua belah pihak. 
Menurut Mangkuprawira (2014 : 94) bahwa "pelatihan merupakan sebuah proses 
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil dan 
mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik, sesuai dengan standart. Biasanya 
pelatihan merujuk pada pengembangan ketrampilan bekerja (vocational) yang dapat digunakan 
dengan segera". 
Gomes (2014 : 59) menyatakan bahwa "Pelatihan adalah setiap usaha untuk memperbaiki 
performansi pekerjaan pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang menjadi tanggung jawabnya, atau 
suatu pekerjaan yang ada kaitannya dengan pekerjaannya". 
Pelatihan yang diberikan kepada pegawai dalam suatu instansi adalah menjadi tanggung 
jawab dari suatu instansi. Dalam pelaksanaan dari pelatihan tersebut, pimpinan instansi dapat 
menggunakan tenaga ahli atau pelatihan yang telah mempunyai pengetahuan dan kemampuan 
dibidang latihan tersebut. Walaupun demikian tanggung jawab dari tugas-tugas tersebut, tetap 
berada pada pimpinan instansi. 
Menurut Moekijat (2013 : 15), menjelaskan “Latihan adalah proses membantu pegawai 
untuk memperoleh efektifitas dalam pekerjaan mereka yang sekarang atau yang akan datang dalam 
memegang keberhasilan program pelatihan”. 
Menurut Nitisemito (2014 : 86) “Pelatihan adalah suatu kegiatan dari instansi atau instansi 
yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap, tingkah laku, ketrampilan 
dan pengetahuan dari pegawainya, sesuai dengan keinginan instansi yang bersangkutan”. 
Sedang menurut Ranupandojo (2014 : 77) “Pelatihan adalah kegiatan yang memperbaiki 
kemampuan kerja seseorang dalam kaitannya dalam aktifitas ekonomi”.  
Sebagian proses latihan, departemen personalia dan para pimpinan harus menilai kebutuhan, 
tujuan-tujuan atau sasaran program, isi dan prinsip-prinsip belajar. Uraian langkah-langkah yang 
yang seharusnya diikuti sebelum kegiatan dimulai. Seperti yang ditunjukkan pada orang yang 
bertanggung jawab atas program latihan (biasanya instruktur atau “pelatih”) harus 
mengidentifikasikan kebutuhan-kebutuhan pegawai dan instansi agar dapat menentukan sasaran 
yang ingin dicapai.  
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Untuk memutuskan pendekatan yang akan digunakan, instansi perlu mengidentifikasikan 
kebutuhan-kebutuhan pelatihan. Penilaian kebutuhan mendiagnosa masalah-masalah dan tantangan-
tantangan lingkungan yang dihadapi instansi sekarang. Kemudian, manajemen mengidentifikasikan 
berbagai masalah dan tantangan yang dapat diatasi melalui latihan jangka panjang. 
Menurut Moekijat (2013 : 55) tujuan umum dari pada pelatihan adalah : 
1. Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan 
lebih efektif. 
2. Untuk mengembangkan pengetahuan sehingga pekerjaan dapat diselesaikan secara rasional. 
3. Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kerja sama dengan teman-teman pegawai 
dan pimpinan. 
Tujuan-tujuan tersebut diatas tidak dapat dilaksanakan atau dicapai, kecuali apabila 
pimpinan menyadari akan pentingnya latihan yang sistematis dan pegawai-pegawai sendiri percaya 
bahwa mereka akan memperoleh keuntungan. Tujuan pengembangan pegawai jelas bermanfaat atau 
berfungsi baik bagi organisasi maupun pegawai sendiri. 
Pada umumnya disepakati paling tidak terdapat tiga bidang kemampuan yang diperlukan 
untuk melaksanakan proses manajemen Hersey dan Blanchard (2013 : 5) yaitu : 
1. Kemampuan teknis (technical and skill), kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, 
teknik, dan peralatan yang diperlukan untuk melaksanakan tugas tertentu yang diperoleh dari 
pengalaman, pendidikan dan training. 
2. Kemampuan sosial (human atau social skill), kemampuan dalam bekerja dengan melalui orang 
lain, yang mencakup pemahaman tentang motivasi dan penerapan kepemimpinan yang efektif. 
3. Kemampuan konseptual (conceptual skill) yaitu:kemampuan untuk memahami kompleksitas 
organisasi dan penyesuaian bidang gerak unit kerja masing-masing ke dalam bidang operasi 
secara menyeluruh. Kemampuan ini memungkinkan seseorang bertindak selaras dengan tujuan 
organisasi secara menyeluruh dari pada hanya atas dasar tujuan kebutuhan keluarga sendiri. 
Manullang (2014 : 47) memberikan batasan tentang manfaat nyata yang dapat diperoleh 
dengan adanya program pelatihan yang dilaksanakan oleh instansi terhadap pegawainya, yaitu 
sebagai berikut : 
1. Meningkatkan rasa puas pegawai 
2. Mengurangi ketidakhadiran dan turn over pegawai 
3. Memperbaiki metode dan sistem kerja 
4. Menaikkan tingkat penghasilan 
5. Mengurangi biaya-biaya lembur 
6. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin 
7. Mengurangi kecelakaan kerja 
8. Memperbaiki komunikasi 
9. Meningkatkan pengetahuan pegawai 
10. Menimbulkan kerja sama yang lebih baik 
Setiap organisasi baik swasta maupun pemerintah, selalu berupaya agar pegawai yang 
terlibat dalam kegiatan organisasi dapat memberikan prestasi kerja setinggi mungkin untuk 
mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan. Adapun menurut Hidayat dan Sucherly (2014 : 77), 
bahwa prestasi kerja aparat pemerintah pada hakikatnya merupakan hasil kerja sektor pemerintah 
yang berupa jasa pelayanan terhadap masyarakat dan terdiri dari banyak ragam serta sulit untuk 
dikuantifikasikan serta dinilai dengan harga. Untuk mengukur karya dan prestasi aparat pemerintah 
maka pendekatan yang sering dipakai adalah memperbandingkan realisasi kegiatan pegawai dan 
target tujuan yang ingin dicapai organisasi. 
Dalam upaya meningkatkan produktivitas organisasi tersebut, ternyata faktor prestasi kerja 
merupakan bagian yang terpenting. Seperti yang dikemukakan oleh Musanef (2014 : 62), bahwa 
prestasi kerja pada dasarnya merupakan : 
1. Kecakapan di bidang tugas, 
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2. Keterampilan melaksanakan tugas, 
3. Pengalaman di bidang tugas, 
4. Bersungguh-sungguh melaksanakan tugas, 
5. Kesegaran, kesehatan jasmani, dan rohani,  
6. Melaksanakan tugas serta berdaya guna dan berhasil guna, 
7. Hasil kerja melebihi yang ditentukan. 
Menurut Hasibuan (2013), disebutkan bahwa apabila prestasi kerja karyawan setelah 
mengikuti pengembangan, baik kualitas maupun kuantitas kerjanya meningkat maka berarti 
metode pengembangan yang diterapkan cukup baik. Tetapi jika prestasi kerjanya tetap berarti 
metode pengembangan kurang, jadi perlu diadakan perbaikannya. Pengembangan di sini adalah 
suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konsep dan moral karyawan sesuai 
dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan. 
Prestasi kerja ini adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat 
seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta 
tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka semakin besarlah 













Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Disiplin mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 
H2 : Motivasimempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 
H3 : pelatihan mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan 
dengan jumlah 166 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawaiSekretariat Daerah 
Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 
2015 : 78). Semua populasi 166pegawai dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Disiplin (X1) adalah sikap dari seseorang/kelompok orang yang senantiasa berkehendak 
untuk mengikuti/mematuhi segala aturan/keputusan yang ditetapkan, meliputi : 
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1) Jika pegawai tidak masuk mampu memberikan alasan yang jelas 
2) Pada waktu istirahat pegawai menggunakan waktunya dengan baik 
3) Pegawai datang dan pulang sesuai dengan waktu yang telah ditentukan 
4) Pegawai berusaha meminimalkan kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan 
b. Motivasi (X2) adalah suatu kondisi yang mendorong atau menjadikan sebab seseorang 
melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang berlangsung secara sadar karena hal-hal yang 
ingin diperoleh karena tindakan tersebut, meliputi : 
1) Insentif yang diperoleh merupakan salah satu hal yang membuat bersemangat dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
2) Hubungan kerja dengan rekan sesama sangat baik dan saling membantu dalam pekerjaan 
3) Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif membuat pegawai bersemangat dalam 
bekerja 
4) Fasilitas yang disediakan mendukung dalam bekerja 
c. Pelatihan (X3) adalah kegiatan untuk memperbaiki dan mengembangkan sikap, perilaku, 
ketrampilan, dan pengetahuan para pegawai sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai 
organisasi, meliputi : 
1) Materi yang disampaikan saat pelatihan sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan 
2) Pelatihan tentang cara terbaik dalam melakukan tugas sangat bermanfaat dalam 
pekerjaan yang dilakukan sekarang 
3) Keaktifan pelatih dan contoh-contoh latihan yang diberikan saat melakukan metode 
pelatihan sangat bermanfaat 
4) Metode tanya jawab tentang masalah pekerjaan yang diberikan saat pelatihan sangat 
tepat 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah prestasi kerja. 
Prestasi kerja (Y) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya dalam upaya mencapai tujuan organisasi, meliputi : 
a. Kejujuran merupakan suatu hal yang mutlak dalam melaksanakan setiap pekerjaan 
b. Setiap pegawai perlu meningkatkan pengetahuan dan ketrampilannya 
c. Bertanggungjawab terhadap pekerjaan yang diemban merupakan hal yang mutlak bagi 
semua pegawai 
d. Menjaga citra yang baik sangat diperlukan bagi seorang pegawai dalam bekerja 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = prestasi kerja 
X1 = disiplin 
X2 = motivasi 
X3 = pelatihan 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
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HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Disiplin (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk disiplin lebih kecil 
dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Motivasi (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk motivasi lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
 
Tabel 3. Uji Validitas Pelatihan (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk pelatihan lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Prestasi Kerja (Y) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk prestasi kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 
137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
disiplin (X1) 0,726 Reliabel 
motivasi (X2) 0,792 Reliabel 
pelatihan (X3) 0,790 Reliabel 
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Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas disiplin sebesar 0,726 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas motivasi sebesar 0,792 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas pelatihan sebesar 0,790 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 
2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas prestasi kerja sebesar 0,749 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 0,707 
disiplin (X1) 0,330 
motivasi (X2) 0,131 
pelatihan (X3) 0,469 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 0,707 + 0,330 X1 + 0,131 X2 + 0,469 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 0,707 menunjukkan besarnya prestasi kerja pegawai, apabila seluruh 
variabel bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk disiplin (X1) sebesar 0,330. Berarti jika disiplin (X1) naik sebesar                  
1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,330 satuan. 
3. Koefisien regresi untuk motivasi (X2) sebesar 0,131. Berarti jika motivasi (X2) naik sebesar              
1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,131 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk pelatihan (X3) sebesar 0,469. Berarti jika pelatihan (X3) naik sebesar          
1 satuan, maka prestasi kerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,469 satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,644 atau 64,4 % 
pengaruh disiplin, motivasi dan pelatihan terhadap prestasi kerja pegawai sebesar 64,4 %, sisanya 
35,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Disiplin (X1) 9,712 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Motivasi (X2) 7,613 1,960 0,000 Ada pengaruh 
Pelatihan (X3) 12,461 1,960 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung disiplin(X1) sebesar 9,712 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
disiplin berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan disiplin 
berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
2. Nilai t hitung motivasi(X2) sebesar 7,613 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan motivasi 
berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
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3. Nilai t hitung pelatihan(X3) sebesar 12,461 lebih besar dari t tabel 1,960 menunjukkan bahwa 
pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan pelatihan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh secara simultan (bersamaan) antara disiplin 
(X1), motivasi (X2) dan pelatihan (X3) terhadap prestasi kerja pegawai (Y). Hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari tingkat signifikansi () 0,05, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa disiplin (X1), motivasi (X2) dan pelatihan (X3) secara simultan 
(bersamaan) mempunyai pengaruh nyata terhadap prestasi kerja pegawai (Y). Jadi hipotesis yang 
menyatakan bahwa disiplin, motivasi, dan pelatihan berpengaruh secara simultan terhadap prestasi 
kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi disiplin sebesar 0,000 < taraf signifikansi  
= 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin (X1) berpengaruh terhadap prestasi kerja 
pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa disiplin berpengaruh secara parsial terhadap prestasi 
kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi motivasi sebesar 0,000 < taraf signifikansi 
 = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap prestasi 
kerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara parsial terhadap 
prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Hasil perhitungan menunjukkan nilai signfikansi pelatihan sebesar 0,000 < taraf signifikansi 
 = 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan (X3) berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja pegawai. Hipotesis yang menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh secara parsial 
terhadap prestasi kerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Pasuruan diterima. 
Diantara disiplin (X1), motivasi (X2) dan pelatihan (X3) yang mempunyai pengaruh paling 
dominan terhadap prestasi kerja pegawai adalah pelatihan (X3), hal ini karena nilai correlation 
partial yang berada pada tabel coefficients sebesar 70,0 % lebih besar dari nilai correlation partial 
variabel bebas lainnya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel pelatihan (X3) mempunyai 
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